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La pesquisa tuvo como objetivo general determinar cómo influye la motivación en el 
desempeño laboral la misma que determino la búsqueda de fuentes de información científica. 
La hipótesis general verifica que de acuerdo a la contrastación respectiva utilizando el 
programa SPSS – Correlación de Pearson, con un nivel de significancia de 5%, no se niega 
la hipótesis nula. Teniendo la muestra un nivel de confianza de 95% y 5% de margen de 
error. La investigación tiene enfoque cuantitativo, con método hipoteco deductivo, nivel 
descriptivo – explicativo – casual, diseño no experimental – transversal y el tipo de la 
investigación fue aplicada. La población objeto de estudio está conformada por Empresa 
Consorcio Trasporte Arequipa S.A., Rímac, 2018. El procedimiendo de recaudación de datos 
fue la aplicación de encuestas a toda la población, el cuestionario fue de tipo Likert, la 
herramienta fue confiable y han sido validado por juicio de expertos. Se concluyó: que se ha 
determinado que la motivación gerencial tiene relación significativa directa y positiva con 
el desempeño laboral en el consorcio transporte Arequipa S.A., Rímac,  2018.  
Palabras clave: Motivación, desempeño, procesos, metas específicas, comportamiento.  
 
ABSTRAC 
The general objective of the research was to determine how the motivation in work performance 
influences the same that determined the search for sources of scientific information. The general 
hypothesis verifies that according to the respective test using the SPSS - Pearson correlation program, 
with a level of significance of 5%, the null hypothesis is not denied. The sample has a confidence 
level of 95% and a margin of error of 5%. The research has a quantitative approach, with a deductive 
hypothetical method, a descriptive - explanatory - casual level, a non - experimental design - a 
transversal one and the type of research was applied. The population under study is made up of 
Consorcio Trasporte Arequipa SA, Rimac, 2018. The procedure of data collection was the 
application of surveys to the entire population, the questionnaire was Likert type, the tool was reliable 
and has been validated by Expert judgment. It was concluded that it has been determined that 
managerial motivation has a direct and positive significant relationship with work performance in 
the transport consortium Arequipa S.A., Rímac, 2018. 








La investigación se titula “la motivación gerencial y su influencia en el desempeño laboral 
del Consorcio Transporte Arequipa S.A.., Rímac, 2018”. Pues la motivación gerencial es eje 
importante para el alcance de objetivo que mejora la productividad, el trabajo en equipo y el 
compromiso organizacional entre todas las áreas de las entidades, siendo así una herramienta 
esencial para un adecuado desarrollo organizacional. 
Tuvo como objetivo general determinar cómo influye la motivación en el desempeño laboral 
del consorcio transportes Arequipa S.A., Rímac, 2018. Objetivos específicos:  determinar 
cómo influyen los procesos de la motivación gerencial en el desempeño laboral del 
Consorcio de Transportes Arequipa S.A., Rímac, 2018, determinar cómo influyen las metas 
específicas en el desempeño laboral del Consorcio de Transportes Arequipa S.A.C, Rímac, 
2018, determinar cómo influye el comportamiento del personal en el desempeño laboral del 
Consorcio de Transportes Arequipa S.A., Rímac, 2018. 
Para alcanzar estos objetivos planteados la investigación se ha estructurado 6 capítulos la 
que se desarrolló de esta manera.  
En el primer capítulo da conocer la existencia de la problemática, trabajos previos, teorías 
relacionadas, formulación del problema que se presenta en la investigación donde será 
aplicada en la empresa, en la justificación se analizará la elaboración del trabajo, en la 
hipótesis y sus objetivos generales y específicos de la investigación.  
En el segundo capítulo aborda la metodología de la pesquisa que se indagará en desarrollo 
del presente trabajo. Tipo de investigación, diseño de la investigación, nivel de investigación, 
variables de estudio y la operacionalización, definición de la población y muestra, técnicas 
e herramientas de recolección de datos para obtener la información del presente trabajo, 
confiabilidad, métodos estadísticos, aspectos éticos para el trabajo de investigación.  
Tercer capítulo se desarrolla la prueba de normalidad. Prueba de hipótesis, graficas de 
frecuencias.  
En el cuarto capítulo se abordo la discusión del objetivo general que influye en la empresa. 
En el quinto capitulo se determino las discusiones 
En el sexto capitulo se abordo las conclusiones, sugerencias para la empresa, referencias y 






1.1. REALIDAD PROBLEMÁTICA. 
 
A nivel universal en las organizaciones globalizadas se ha generado una cadena de cambios 
en el ámbito cultural, económico y social que genera un impacto en el desarrollo del ser 
humano, donde tienen secuelas en la vida de los individuos y en sus vinculos sociales en las 
organizaciones que socializa. 
A nivel nacional las empresas peruanas presentan exigencias en la competitividad del capital 
humano; las organizaciones están enfocados en brindar un clima laboral adecuado y a la vez 
acrecentar la productividad de sus colaboradores. La satisfacción y motivación de los 
trabajadores se han convertido en el punto de interés de las instituciones ya que, con la 
satisfacción elevada, es más productivo.    
Esto tiene un impacto en las organizaciones perjudicando la productividad y dejando 
resultados negativos debido a que los trabajadores no están motivados en su centro de 
labores. 
Cuando un trabajador no se encuentra motivado, empieza a perder la  ilusión y el entusiasmo 
con la que empezó el primer día de su trabajo. Su productividad empieza a decaer y teniendo 
como efecto su calidad de trabajo y como consecuencia empieza a cometer ineficiencias en 
las tareas a realizar. 
A nivel específico se observa que en el ámbito de la investigación los inadecuados procesos 
de motivación, las inadecuadas metas específicas, el deficiente comportamiento generan 
como consecuencia las bajas habilidades, los escasos conocimientos y deficientes actitudes 











1.2 TRABAJOS PREVIOS 
 
1.2.1. Internacionales  
 
Según Mónica Ivette sum Mazariegos (2015) en su tesis. “motivación y desempeño 
laboral (estudio realizado con el personal administrativo de una empresa de alimentos 
de la zona 1 de Quetzaltenango)” para obtener el título de licenciatura en psicología 
industrial/organizacional presentado en la universidad Rafael Landívar en el año 2015 
en Guatemala. 
El autor planteó que es importante saber que la motivación hacia los colaboradores es una 
auxilio en el incremento de las actividades y responsabilidades en la organización, si los 
colaboradores se encuentran motivados se verá los resultados en sus responsabilidades; sin 
embargo, cuando la motivación no es la adecuada se genera condiciones inadecuadas y no 
como consecuencia son los incumplimientos de su trabajo.  
Se determinó como objetivo general, determinar el dominio de la motivación en el 
desempeño laboral en los colaboradores administrativos de la organización.  
La investigación fue de tipo descriptivo, se empleo la fiabilidad y significancia de la media 
aritmética. 
La investigación descriptiva se encarga de examinar sistemáticamente y a la vez analiza la 
conducta humana en el ámbito personal y social. Busca la resolución de algún problema, o 
emplea para alcanzar las metas organizacionales.   
El autor llego a la conclucion  que si existe influencia en motivación sobre el desempeño 
laboral del personal administrativo ya que la motivación es el eje principal para que los 
colaboradores desempeñen eficientemente sus labores.   
La motivación fue importante en el desempeño de las actividades en los colaboradores, 







Según Patricia del Carmen Enrique Loredo (2014) en su tesis. “motivación y 
desempeño laboral de los empleados del instituto de la visión en México” para obtener 
el grado de Maestría en Administración presentado en la Universidad de 
Montemorelos en el año 2014 en México. 
El autor planteó que el potencial de los colaboradores en las organizaciones estará 
entrelazado en un futuro cercano. Una organización solo puede llegar a ser la mejor la 
medida que los colaboradores que dirige se esfuercen y así lograr ser la mejor versión de sí 
mismo. 
Se determinó como objetivo general, aplicar una herramienta  para la evaluación de 
desempeño laboral y motivación para los trabajadores. 
La investigación se califica como cuantitativa, descriptiva, explicativa, correlacional, de 
campo y transversal. 
La conclusión que obtuvo el autor es que la motivación laboral ayuda de forma positiva en 
el desempeño laboral de los colaboradores, donde se afirma que si se encuentra un grado de 
motivación alta, el desempeño de los colaboradores será eficiente. 
Según María Auxiliadora Sánchez Pinto (2011) en su tesis “Motivación como factor 
determinante en el desempeño laboral del personal administrativo del hospital Dr. 
Adolfo Prince Lara. Puerto cabello, estado Carabobo, Venezuela-2011” para obtener 
el grado de Especialista en Gerencia Publica, presentado en la Universidad Nacional 
Experimental Politécnica de la Fuerza Armada Bolivariana en el año 2011- Venezuela. 
El autor planteó que en el espacio laboral es importante conocer las causas que dañan el 
desempeño de los colaboradores, se conoce que diferentes componentes sociales y físicos 
influyen en la conducta de las personas, donde la motivación cumple un papel importante en 
el desempeño laboral determinando la forma en que el colaborador realice su tareas midiendo 
su utilidad, rendimiento, gozo y entre otros aspectos. 
Se ultimo como objetivo general. Estudiar las causas motivacionales presentes como 
componentes claves para el función laboral de los colaboradores administrativos 
 
La investigación se califica como correlacional, descriptivo. Donde tienen un compromiso 





El autor finalizó que existe un elevado índice de disconformidad por las retibuciones que 
reciben con vínculo a las labores que ejecutan, lo cual no es un estímulo motivacional en las 
funciones que realizan.  
1.2.2. Nacional  
Según Bach V (2014) en su tesis. “Influencia de la Motivación y el Desempeño en la 
satisfacción laboral de los trabajadores administrativos de la UNCP” para obtener el 
título de Magister en Gestión Publica presentado en la Universidad Nacional del 
Centro del Perú escuela de Posgrado en el año 2014 en Huancayo-Perú. 
El autor planteó existe una necesidad de conocer el tema de la complacencia de la motivación 
y el desempeño ya que logra dirigir y mantener las conductas de los individuos para el 
seguimiento de los objetivos. 
Se determinó como objetivo general. Determinar el nivel de dominio de la motivación y 
desempeño laboral en la complacencia de los colaboradores de la organización. 
La investigación se calificó como método fue el inductivo, deductivo, análisis síntesis y 
descriptivo, correlacional. 
El autor llego a la conclusión que existe de un dominio en las variables de motivación y 
desempeño identificando la complacencia de los colaboradores de la organización.  
Según Valdivia Alfaro, Carmen (2014), en su tesis titulada: “el clima organizacional en 
el desempeño laboral del personal de la empresa Danper – Trujillo SAC, 2014.”, para 
obtener el grado Profesional de licenciada en Administración, presentado en la 
Universidad Nacional de TARUJILLO de la facultad de Ciencias Económicas en el año 
2014 en Trujillo-Perú.  
 El autor planteó que el trabajo en la vida de las personas cumple con un rol muy importante, 
las personas pasan el mayor tiempo en sus centros de labores en las organizaciones, donde 
la influencia entre el clima organizacional y el desempeño laboral tiene que ser agradable y 
complaciente o, bien lo inverso.  
Se determinó como objetivo general, determinar el dominio institucionalidad en el 





El método de estudio se califica en método inductivo-deductivo, hipotético-deductivo y 
análisis-síntesis. 
El investigador llegó a concluir que el clima organizacional domina medianamente en el 
desempeño en los colaboradores. 
Según Alba Iván y Trujillo Julio (2014), en su tesis titulada “Factores de Motivación 
según Herzberg y desempeño laboral de la distribuidora navarro Eirl de Huaraz – 
Huaraz, 2014” para obtener el Grado Profesional de Licenciado en Administración, 
presentado a la universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo en Huaraz – Perú.   
El autor planteó que las empresas tienen el objetivo de busca ser más competitivos y las 
organizaciones están construyendo diversas especialidades: Recursos Humanos, Finanzas, 
Marketing, entre otras. Considerando como la piedra angular el área de RRHH ya que esta 
desarrolla las estrategias para que el colaborador se sienta a gusto y pueda cumplir de las 
metas. 
Se determinó como objetivo general, determinar los elementos de motivación según 
Herzberg influye significativamente en el desempeño laboral de los colaboradores. 
El método de enseñanza se califica de tipo descriptivo y comparativo con diseño de corte 
transversal, tipo aplicada, correlacional – causal y diseño no experimental y transeccional. 
El autor finalizó que existe vinculo entre responsabilidad social y satisfacción laboral, donde 
la ejecucucion  y desarrollo de los planes de compromiso social aumenten los índices de 
gozo en los colaboradores. 
 1.2.3. LIBROS  
 1.2.3.1. MOTIVACIÓN 
Fernández, A.  (2007). Psicología de las organizaciones. (1ra Ed.) México: UOC 
El autor planteó.” La motivación como el proceso de planificación y realización de una 









Camacaro, P (2010). Condición de vida en el trabajo en la institución castrense 
venezolana. (1ra Ed.). 
“La motivación es el deseo de esforzarse para adquirir las metas de la organización. La 
motivación a nivel general se define como el esfuerzo para conseguir cualquier meta, en el 
ámbito de la organización los colaboradores se centran en las metas que están trazadas en 
la empresa donde se refleja el interés generando una motivación en la organización.” 
 
Chiavenato (2002). Administración de Recursos Humanos. (8° Ed) México McGrawHill. 
“La motivación es el estimulo que tiene la persona para satisfacer sus necesidades; por lo 
cual, es la transformación en la estimulación de una persona para que pueda realizar una 
acción para que satisfaga su necesidad y logre sus metas en la empresa demostrando sus 
habilidades y actitudes.”  
 
1.2.3.2. DESEMPEÑO LABORAL  
Chiavenato (1998). Administración de Recursos Humanos. México McGrawHill.  
“El desempeño se refiere a la forma de como un empleado se desenvuelve en sus tareas; 
resaltando el nivel de cumplimiento que tiene su puesto y corresponda con los resultados 
que se obtiene en el nivel interno o general.”  
 
García, (2001). La Importancia de la Evolución del Desempeño. España: prentece Hall. 
“el desempeño laboral es el rendimiento que tiene un colaborador en sus tareas asignadas 
y se ve relejado en la forma de actuar al momento de realizar sus funciones. Es el eje 
principal para el  incremento de la rendimiento y se debe cooperar al consecución de los 
objetivos.” 
 
1.3  TEORIAS RELACIONADAS AL TEMA                                         
Asimismo, el marco teórico se elaboró una busqueda para poder fundamentar 
científicamente cada una de las variables, definiendo por diferentes autores detallando a 
continuación.  
Hezberg: Teoría Bifactorial (1966)  
Según el autor señaló “la existencia de dos factores que relacionan la motivación: factor 





su investigación fundamenta encontrar una igualdad entre ambos factores de higiene y 
motivadores, cuando un colaborador labora en condiciones de higiene inadecuados tiene 
como consecuencia la insatisfacción laboral”.  
McClellan: Teoría de las necesidades 
David McClelland sostuvo que, “todas las personas tienen tres tipos de motivación: i 
Necesidad de logro: se relaciona con el impulso de predominar, tener éxito en determinados 
estándares, destacar al momento de desarrollar sus actividades dentro de su área de trabajo, 
ii. Necesidad de poder: se refiere a la carencia de conseguir controlar e influenciar a las 
demás personas y/o grupos para obtener reconocimientos, iii. Necesidad de afiliación:  Se 
refiere al anhelo de conectarce con los demás individuos, entablando vínculos 
interpersonales con los demás miembros de la institución”.   
Teoría de Vroom: Teoría de las Expectativas. 
Víctor Vroom, se basa en el desarrollo de la tarea y consecución de objetivos alcanzables 
por la persona. Esto es, la persona actuara de manera determinada siempre que este 
convencida de que sus acciones le conducirán a la consecución del objetivo.  
Por lo cual, los esfuerzos serán mayores si a la persona cree que con ellos lograra alcanzar 
las metas deseadas. De este modo, la persona tendera a actuar de cierto modo en base a las 
expectativas de obtener unos resultados atractivos. Estos resultados puede que para unas 
personas tengan valor y para otras no tanto, dependiendo de la situación en la que se 
encuentra, por lo cual actuaran de diferente modo.  
Esta teoría incluye tres variables, como son: i. Expectativas: es la convicción de la persona 
en la consecución del objeto marcado, con sus propias habilidades y esfuerzos, ii. Medios: 
es la relación que el trabajador percibe entre su esfuerzo y el logro de sus objetivos marcados. 
Si estima que la recompensa a recibir se corresponde con el esfuerzo realizado, este factor 
tendrá una calificación alta, iii. Valencia: hace referencia al nivel de querer de un individuo 
por obtener determinada meta u objetivos. Este nivel de querer es individual de cada 







Stephen P. Robbins: Teoría del establecimiento de metas  
“la instauración de metas expresadas es la principal fuente de motivación de trabajo, se puede 
decir que las metas definidas incrementan el desempeño y que las complicadas dan a un 
mayor rendimiento. Las metas reales y difíciles de alcanzar crean un grado mayor de 
información que la meta general de has lo mejor que puedas. La especialidad de la meta 
ejecuta un impulso interno.”  
DEFINICIÓN TEÓRICA 
VARIABLE INDEPENDIENTE: motivación 
 
Marisela Hernández, G. (2002), Marisela Hernández, G. (2002), “motivación ocasiona una 
fuerza generada por la persona en su forma de actuar y buscar sus metas, de modo que es 
una transformación que provoca o transforma un determinado comportamiento.” (pg. 13).  
VARIABLE DEPENDIENTE: desempeño laboral  
 
Según Pedraza, esperanza, Amaya & Glenys (2010) según cita Faria (1995)  indica que el 
desempeño laboral es la consecuencia del comportamiento de las personas hacia sus 
funciones, dependiendo de un desarrollo de regulación entre la empresa y la persona.”  
Según Idalberto Chiavenato (2009), “la practica laboral es un instrumento que ayuda a 
evaluar el concepto qur tienen, los proveedores y clientes internos. Este instrumento brinda 
información sobre el desempeño y competencias individuales de las personas para poder 
identificar los lugares de mejora continua y multiplicar su contribución al resultado de los 
objetivos.”  
1.4 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA  
 
La pesquisa delimita en el espacio geográfico y temporal del distrito de Rímac departamento 
de lima, periodo 2018; se analiza “La Motivación gerencial y su influencia en el desempeño 
laboral del Consorcio Transportes Arequipa S.A., Rímac, 2018” en entono especifico de la 






1.4.1. Problema General 
 
¿Cómo influye la Motivación en el desempeño laboral del Consorcio de Transportes 
Arequipa S.A., Rímac, 2018? 
1.4.2. Problemas Específicos  
 
¿Cómo influyen los procesos de la motivación gerencial en el desempeño laboral del 
Consorcio de Transportes Arequipa S.A., Rímac, 2018? 
¿Cómo influyen las metas definidas en el desempeño laboral del Consorcio de Transportes 
Arequipa S.A., Rímac, 2018? 
¿Cómo influye el comportamiento del personal en el desempeño laboral del Consorcio de 
Transportes Arequipa S.A., Rímac, 2018? 
1.5 JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO 
 
La pesquisa se justificó de acuerdo a tres criterios: 
Relevancia Social 
La realización del estudio servió como antecedente para estudiosos, entidades del estado, 
publico usuario además de otras empresas del sector transporte que se identifiquen con la 
problemática, porque serán beneficiadas con soluciones con respecto La Motivación 




La pesquisa se utilizó como materia de consulta y soporte a las grandes y pequeñas 
entidadess que cuenten con dilemas idénticas, podrá ser beneficio por otras personas atraidas 
en el tema brindado con respecto a la Motivación gerencial en el desempeño laboral del 









El presente estudio sirvió como medio informativo para otras personas que tengan relación 
con las variables dadas, ya que cuenta con diferentes opiniones con respecto al tema que 
pueden ejercer de apoyo para busquedas posteriores. 
Utilidad Metodológica 
 
La metodología empleada en la investigación fue descriptivo explicativo, ya que se va a 
mostrar una explicación precisa sobre el dominio de la motivación en el desempeño laboral, 
muestra un diseño no experimental por la no utilización de las variables y transversal porque 
se aplicó por única vez el herramienta de recolección de datos.  
Viabilidad: 
 
La ejecución de la pesquisa fue realizable, ya que cuenta con los medios de información 
necesarios para el desarrollo del tema propuesto. 
1.6  HIPOTESIS  
1.6.1 Hipótesis general  
La motivación influye en el desempeño laboral del Consorcio de Transportes Arequipa S.A., 
Rímac, 2018. 
1.6.2  Hipótesis especifica  
Los procesos de la motivación influyen en el desempeño laboral del Consorcio de 
Transportes Arequipa S.A., Rímac, 2018 
Las metas específicas influyen en el desempeño laboral del Consorcio de Transportes 
Arequipa S.A., Rímac, 2018. 
El comportamiento del personal influye en el desempeño laboral del Consorcio de 









1.6.1 Objetivo general  
  
Determinar cómo influye la motivación en el desempeño laboral del Consorcio de 
Transportes Arequipa S.A., Rímac, 2018. 
1.6.2. Objetivos específicos 
  
Determinar cómo influyen los procesos de la motivación gerencial en el desempeño laboral 
del Consorcio de Transportes Arequipa S.A., Rímac, 2018. 
Determinar cómo influyen las metas específicas en el desempeño laboral del Consorcio de 
Transportes Arequipa S.A., Rímac, 2018. 
 Determinar cómo influye el comportamiento del personal en el desempeño laboral del 
Consorcio de Transportes Arequipa S.A., Rímac, 2018. 


















La investigación desarrollo el método hipotético- deductivo. 
Según García, C & Gonzales, A. “El método Hipotético – Deductivo, consiste en una 
operación en la que, a partir de una teoría aceptada, de un paradigma, se establece una 
hipótesis que deberá ser verificada con posterioridad. Ello significa que el conocimiento 
científico parte siempre de una teoría que sirve para explicar la realidad; de esa teoría lógica 
deductiva deriva consecuencias hipotéticas que, si superan el contraste con la realidad, 
suponen una ampliación y desarrollo de la teoría de la que se partía inicialmente”.  
El método hipotético-deductivo se observa en la vida diaria, donde se emplea en la 
investigación, que permite dar soluciones a los problemas que planteamos. 
Para obtener la información se debe contar con los recursos necesarios para poder aplicar y 
buscar soluciones a los problemas que se plantea en nuestra vida diaria. 
2.1 Tipo, diseño y nivel de la investigación 
 
Tipo de investigación  
La investigación es de tipo aplicada. 
Según Sabino (1993). “La pesquisa es aplicada al momento de que los conocimientos a 
obtener son datos necesarios para ejecutar luego el trabajo”. (p. 18). 
Diseño de investigación 
 
La perquisa tuvo como diseño no experimental-transversal, ya que las variables no se  
manipulan. En su temporalidad, es transversal puesto que la recileccion de datos se lleva 
en un momento dado y único tiempo, cuyo propósito es decribir las variables. 
NO EXPERIMENTAL – TRANSVERSAL 
Según Ortiz Flores (1991), “Es de investigación no experimental, porque es de área social y 
no vamos a manejar cifras o resultados exactos.” (Pg. 124). 
Según Donato Alarcón, S (2005) “en un diseño transversal se recolecta información de 
diferentes muestras de individuos (independientes en cada punto a lo largo de la escala de 





Este diseño no experimental no se toca la variable independiente ya que su temporalidad es 
transversal porque se recaudaran la información en un tiempo dado y el propósito es detallar 
las variables. 
Este diseño se recibe información de diferentes muestras donde se maneja cifras y resultados 
exactos en un tiempo único con el fin de describir las variables. 
 Nivel de la investigación  
El nivel es explicativo- causal se buscará detallar las peculiaridades de las variables de 
estudio y explicativo porque el investigador buscó exponer el porqué de los hechos de la 
investigación.  
Según Mariela Borda Pérez (2013), “la investigación explicativa planea cotejar hipótesis de 
tercer grado. Busca declarar unión entre las variables causales (variable independiente) y de 
las variables efecto (variable dependiente) para que la conclusión se exprese en hechos 
verificables.”  
Según Víctor Manuel Rosario Muñoz (2012), “el estudio descriptivo pretende describir los 
hechos con mayor exactitud posible.” (Pg. 42). 
Buscó demostrar y explicar las variables dependientes eh independientes para que los 
resultados expresen los hechos verificables, describiendo los hechos con la exactitud posible. 
2.2  VARIABLES, OPERACIONALIZACIÓN 
En la pesquisa se encontró dos variables, la variable independiente y la variable dependiente,  
 
Variable independiente: Motivación  
Definición teórica 
Según Stephe. Robbins (2004). “La motivación es una evolución que da cuenta de la 
intensidad de la intensidad, curso y firmeza del sacrificio de un individuo poder seguir un 
fin”  (pg.155) 
 
Según Marisela Hernández (2002). “ la motivación es el vigor que echa el individuo a actuar 
y seguir las metas; modo que es una evolución que puede provocar o modificar el 






Según Stephen (2004). “la motivación como la sucesión que dan cuenta la magnitud, 
administración y perseverancia del sacrificio de un individuo por adquirir un fin.” (Pg. 155). 
 
Variable dependiente: Desempeño laboral 
 
Definición teórica  
Según Milkovich y Boudreau (1994), “el desempeño laboral son las propiedades 
individuales del colaborador, como, por ejemplo: las habilidades, aptitudes, exigencias, 
cualidades, y otros, que interactúan dentro del ambiente laboral y de la empresa para 
provocar comportamientos que afectan los productos.” 
 
Según Chiavenato. (2000), “Es la conducta del individuo en  busca  de los objetivos, donde 
contribuye en la aplicación de estrategias individuales de cada colaborador para el logro de 
los objetivos.” 
 
Operacionalización de variables.  
a. Variable independiente: Motivación Gerencial 
Definición conceptual  
Según la investigación es preciso mencionar que la motivación se desenvuelve en un ámbito 
de social, personales y culturales concretas donde tienen hechos de cultura organizacional y 
donde las personas participan en la elaboración de las habilidades laborales  que ayuden en 
el desarrollo organizacional.  
 
Definición Operacional 
Como proceso la motivación son las metas específicas que provocan o modifican un 
determinado comportamiento. 
Dimensión: Proceso  
 
Indicador 1: Capacitación  
Según Dessler (2001) “La capacitación se refiere al procedimiento que se usan para facilitar 
a los trabajadores recientes y actuales las destrezas que solicitan para ejercer su función.”  





Según Perea, R (2009) dice Goleman (1996) “un término relacionado con la emoción es la 
inteligencia emocional, que hace alusión a la consciencia de los elementos y a la aptitud de 
examinar nuestros  afectos y de los demás, de estimularnos utilizando bien las emociones.” 
Indicadores 3: relaciones interpersonales 
Según Contreras, C, Díaz, B y Hernández, E. (2014). Según Contreras, C, Díaz, B y 
Hernández, E. (2014). Dice Bisquerra (2004), “es un vínculo que mejora la integraci entre 
los miembros de una entidad.”  
Indicador 4. Competencias Laborales  
Según Alles. M. (2006). “En términos de competencia hace alusión a las peculiaridades de 
identidad, comportamientos, que producen un cumplimiento victorioso en el área de 
trabajo.”  
Dimensión: Metas específicas  
Indicador 1: superación 
Según Florelis, M (2010). “La superación es el desarrollo de crecimiento en la vida de un 
individuo, superación conlleva las mejoras en las relaciones humanas, profesionales, 
intelectual, física y mental, etc.”  
Indicador 2: satisfacción  
Según Blum y Nayles (1995) “es actitud que tiene un colaborador en su trabajo al momento 
de desempeñar una actividad.”  
Indicador 3: coordinación 
Según Managers, H (2006). “Es establecer la armonía y comunicación en todad las áreas de 
la organización con la finalidadde mejorar el funcionamiento para llegar al éxito.” 
Dimensión: Comportamiento   
               
Indicador 1: eficiencia 
Según Thompson, I. (2008). “es el resultado de los objetivos utilizando menos recursos, la 
eficiencia es el resultado de las metas con la menos cantidad de recursos.”  
 
Indicador 2: aptitud 
Según R. H. Fazio y D. R. Roskos-Ewoldsen: “Las actitudes están unidos con los objetos 
actitudinales y las evaluaciones de esos objetos.” 





Según Trujillo, J. la “responsabilidad es un valor o cualidad que dignifica a una persona o 
entidad” 
Indicador 4: eficacia 
Según Makate, K. (1999)” mide como se ejecutan y alcanzan los objetivos de la entidad.” 
Variable dependiente: Desempeño laboral 
 
Definición Conceptual 
Como proceso el desempeño laboral son los conocimientos, habilidades y las actitudes que 
desempeñan en la organización. 
 
Definición Operacional 
Como proceso la actuación del individuo en búscaa de los objetivos fijados, contribuye con 
habilidad individual para poder alcanzar los objetivos. 
Dimensión: Habilidades 
Indicador 1: proactividad 
Según López, A (2010). “la proactividad compromete tener la inteligencia de como mejorar 
los resultados.”   
Indicador 2: Capacidad 
Según Cortegaza, L (2003). “La capacidad es la propiedad fisiológica del hombre de las 
cuales depende de la dinámica, adquisición de sus habilidades, hábitos, conocimientos en 
sus actividades.”  
Indicador 3: trabajo en equipo  
Según Jaramillo, R (2012). Citado por Díaz, S. “es el grupo de personas que tienen 
conocimientos y destrezas, que involucra la colaboración en forma integrada para ejecutar y 
lograr un objetivo en común.”  
Indicador 4: asertividad 
Según Vicente, C. citado por Alberti y Emmons. “La conducta asertiva de una persona ayuda 
le actuar y expresar cómodamente para ejercer su derechos sin negar a los demas.”  
Indicador 5: comunicación 
Según De la Cruz, I (2014). “ la comunicación es un proceso complejo que a pesar de haber 






Indicador 1: iniciativa  
Según Gonzales, M (2001). “Iniciativa es tener deseos de hacer algo, ponerlo en marcha y 
procurar que el asunto salva bien. 
Indicador 2: competencias profesionales” 
Según Román, C. citado por Bogoya, “la competencia está relacionada como capacidad de 
reaccionar ante un problema para poder resolverla.” 
 Indicador 3: Instrucción 
Según Martinez, J y Arufe, A (2007). “La instrucción comprende indicaciones y aclaraciones 
que estén ajustadas al puesto de trabajo o al ámbito laboral de los trabajadores.” 
Indicador 4: estrategias 
Según Castillo, F (2012). “Estrategia es un conjunto ideas planificado para mejorar los 
resultados, objetivos y políticas de la entidad.”  
Indicador 5: información” 
Según Thompson, I (2008). Citado por Ferrell y Kotabe, “la Información son los datos y 
conocimientos que se usa en la toma de decisiones.” 
Indicador 6: capacitación 
Según Carbajal, J (2013). Citado por Chiavenato, “la capacitación es la evolución educativa 
a corto plazo, que aplica de manera organizada y sistemática, donde los individuos adquieren 
conocimientos, perfeccionan sus capacidades y destrezas en fucion de los objetivos 
definidos.”  
Dimensión: actitudes  
Indicador 1: Compromiso organizacional 
Según Ayala, J.  Citado por Mowday, Porter y Steers. “El Compromiso organizacional es la 
fuerza donde una persona se hermana con la entidad en particular y su implicación con ella.” 
Indicador: 2 Involucramiento en el trabajo. 
Según Gonzales, F. “el involucramiento en el trabajo mide el  nivel en que un individuo de 
cómo se  describe psicológicamente en su centro de labores y considera si el nivel de  







CUADRO N° 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN 
Título: Motivación gerencial y su influencia en el desempeño laboral del Consorcio de Transportes Arequipa S.A., Rímac, 2018. 







MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN 
Título: Motivación gerencial y su influencia en el desempeño laboral del Consorcio de Transportes Arequipa S.A., Rímac, 2018. 






2.3. Población, Muestra  
Población  
 
Se consideró a 30 colaboradores que ayudarón directamente en el Consorcio Transportes 
Arequipa S.A., Rímac, 2018. 
Según Álvarez. R (2007), “población es el grupo de componentes, individuos o cosas que es 
objeto de interés.” (pg.219).  
Por lo tanto, siendo la población pequeña será CENSAL. 
Muestra 
Según Fidias, G (1999), “la muestra es un subconjunto representativo de un espacio o 
población.” (p. 54). 
La investigación consideró a 30 personas por lo tanto es censal.  
Muestreo 
López, P (2004). Según citado por Marta et al, 1997, p. 19. “Consiste en un conjunto de 
pautas, procedimientos y criterios mediante los cuales se escoge a un conjunto de una 
población que simbolizan lo que sucede en toda esa población.” . Por lo que la población es 
pequeña por lo que es censal.  
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  
2.4.1. Técnica: Encuesta  
Rodríguez Peñuelas, (2008) “Son los medios utilizados para poder obtener de información, 
los cuales se tiene la observación, cuestionario, entrevistas, encuestas.”  
2.4.2. Instrumento: cuestionario 
Según Pulido, R., Ballen, A & Zuñiga, F. (2007) “son instrumentos o las herramientas que 
ayudan a cumplir con elproposito de la pesquisa, especialmente para el recojo de 
datos”.(pg.219).   
2.4.3. Validez  
Según Naghi, M (2005). “es nivel en que la prueba esta calcula lo que se va a medir.” 
(pg.277).  
El instrumentoa hasido presentado a juicio de expertos para poder obtener la validez de sus 






Grado Apellidos y Nombres Resultados 
Dr Arce Alvares, Edwin Aplicable 
Dra Rosales Domínguez, Edith Aplicable 
Dr Costilla Castillo, Pedro Aplicable 
 
Quienes dieron su aprobación para validez del intrumento de validación de datos los cuales 
fueron entregados y firmados por cada uno. 
 
2.4.4. confiabilidad del instrumento  
Se aplicó el cuestionario tipo Likert, para poder optener la fiabilidad de dichos cuestionarios, 
aplicando el método de Alfa de Cronbach. donde se utilizó el instrumento para medir la 
Motivación gerencial y su influencia en el desempeño laboral dentro de la organización.  
Según Naghi, M (2005). “La confiabilidad se refiere a la precisión y a la fidelidad de los 





















Cuadro N° 2 Tabla de categorización del Coeficientes de alpha de Cronbach  
 






Análisis de Fiabilidad  
 Escala: Todas las variables  
 Para lograr adquirir el nivel de confiabilidad empleamos 
el Alfa de Cronbach a ambos instrumentos que estuvieron 
compuestos con 32 interrogantes, con un grado de 
confiabilidad del 95%, los datos fueron oncorporados al 
programa estadístico Spss 24 y obtuvimos los siguientes 
resultados. 
 





Interpretación: cuadro N° 05, muestra los resultados obtenidos con el  SPSS 24, con un 
índice de  confiabilidad de 0.920, nivel considerada como excelente, fiable y consistente de 
acuerdo a los criterios de George y Mallery (2003, p.231), por otro lado este resultado es 
elevada de acuerdo a los criterios de Sampieri R. (20, P. 221.), significando que los 
instrumentos de medición aplicados están correlacionados para cada uno de las variables 
(preguntas) consideradas en el cuestionario aplicado, con la escala de lickert de 5 criterios; 
es internamente fuerte, pues mide con exactitud los ítems, que se pretende. 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 30 100,0 
Excluido 0 ,0 
Total 30 100,0 
Fuente: Elaboración del investigador  
Estadísticas de fiabilidad 






2.5.  Métodos de análisis de datos.  
 
Según Fernández, Hernández y Baptista (2006): “El SPSS es un programa estadístico para 
las ciencias sociales, que sirve para estudiar los datos.” (p.410). 
 
Según Hernández (2003). “El Coeficiente Alfa de Cronbach, pide una sola distribución de 
instrumentos de mediación y produce valores que oscilan entre O y 1. Su virtud es que no es 
necesario dividir en dos a los ítems del instrumento, meramente se emplea la medición y se 
calcula el coeficiente.” (p. 14). 
Para tener conocimiento en la prueba de normalidad usamos la prueba de Kolmogorov- 
Smirnov y mediante el cual nos percatamos que estadígrafo podemos aplicar para la 
contratación de hipótesis. 
Empleamos la Chi cuadrada de Pearson que según Fernández, Hernández y Baptista (2006) 
“es una demostración estadística que ayuda a estimar hipótesis sobre la relación de las 
variables.” (p. 471) 
Análisis Descriptivo 
a). - La estadística descriptiva aplicada en la investigación desarrollo la obtención, 
recuento, ordenación, clasificación, descripción, análisis de datos obtenidos por los 
procedimientos de construcción de tablas y representación gráfica, medidas de dispersión y 
análisis descriptivos de datos, así como las pruebas de normalidad y correlación. 
b). - La estadística inferencial que aplica métodos y procedimientos que, por medio de la 
inducción con análisis de las propiedades de la población, teniendo como objetivo: resumir, 
obtener información del análisis de la muestra, generando inferencias predicciones y 
conclusiones haciendo deducciones sobre la totalidad de la muestra o población. 
 
Análisis ligado a la Hipótesis:  
Para la comparar de la hipótesis general se ha utilizado la correlación de Pearson. La 
correlación permite saber si las variables en estudio de la presente tesis guardan algún tipo 








2.6. Aspectos éticos  
Los datos que se utilizaron al aplicar las encuestas serán verdaderos y legítimos para dar 
confianza a la información y resultados de la indagación. Se respetó la confidencialidad de 
las personas involucradas, con el fin de no ocasionar contratiempos futuros.  
Durante la aplicación de la investigación se aplicó valores importantes que toda persona debe 
tener, entre estos valores se entre los siguientes: responsabilidad, honestidad, honradez y 






























3.1. Graficas de Frecuencia  
Tabla 1 Barra de procesos de la dimensión – Motivación Gerencial  
PROCESOS (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido 
CASI SIEMPRE 20 66,7 66,7 66,7 
SIEMPRE 10 33,3 33,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
Interpretación: De acuerdo el cuadro N° 
24, de 30 colabores encuestados el 66,7% 
de los encuestados afirma que “casi 
siempre”, los procesos empleados ayudan 
en el desarrollo de las actividades, el 
33,3% afirma que “siempre”, los procesos 
ayudan en el progreso en las tareas en la 
empresa. Por lo tanto, la mayoría de los 
encuestados afirman que los procesos 
empleados ayudan en el progreso de las 
tareas.  
 
Tabla 2 Barra de Metas Específicas de la dimensión – Motivación Gerencial 
METAS ESPECIFICAS (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido 
ALGUNAS VECES 6 20,0 20,0 20,0 
CASI SIEMPRE 8 26,7 26,7 46,7 
SIEMPRE 16 53,3 53,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
                                                
Interpretación: En el cuadro N°25, ¿Los 
objetivos de superación del personal 
ayudan al logro de las metas en la 
empresa? De 30 colabores encuestados el 
El 53,3% afirma que “siempre” Los 
objetivos de superación del personal 
impulsan cumplir con las metas planteas 
de la organizacion, el 26,7% afirma que 
Grafico N° 1: Procesos. 
 






“casi siempre”, Los objetivos de superación del personal impulsan cumplir con las metas 
planteas de la organizacion y un 20% afirma que “algunas Los objetivos de superación del 
personal impulsan cumplir con las metas planteas de la organizacion. Por lo tanto, la mayoría 
de los encuestados afirman que Los objetivos de superación del personal impulsa cumplir 
con las metas planteas de la organizacion. 
 
 
Tabla  N°3 Barra de Comportamiento de la dimensión – Motivación Gerencial  
COMPORTAMIENTO (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido ALGUNAS VECES 2 6,7 6,7 6,7 
CASI SIEMPRE 18 60,0 60,0 66,7 
SIEMPRE 10 33,3 33,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
Interpretación: De acuerdo al grafico N° 
26, ¿El personal que labora en la empresa 
desarrolla sus tareas con la aptitud 
positiva? de 30 colabores encuestados el 
60,00% manifiesta “casi siempre”, el 
personal que labora en la empresa 
desarrolla sus tareas con la aptitud positiva 
.El 33,33% indica “siempre” el personal 
que labora en la empresa desarrolla sus 
tareas con la aptitud positiva y el 6,67% 
indica que “algunas veces,  el personal que labora en la empresa desarrolla sus tareas con la 
aptitud positiva. Por lo tanto la mayoría de los encuestados afirman que el personal que 















Tabla 4 Barra de Habilidades de la dimensión – Desempeño Laboral   
HABILIDADES (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido CASI SIEMPRE 19 63,3 63,3 63,3 
SIEMPRE 11 36,7 36,7 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
Interpretación: En al grafico N° 27, ¿Considera 
Ud. que la experiencia de los colaboradores en 
su área de trabajo les ayuda a ser más eficientes 
dentro de la empresa? De 30 colabores 
encuestados el 63,33% indican que “casi 
siempre” la experiencia de los colaboradores en 
su área de trabajo les ayuda a ser más eficientes 
dentro de la empresa y un 36.67% manifiesta 
“siempre”. La experiencia de los colaboradores 
en su área de trabajo les ayuda a ser más 
eficientes dentro de la empresa. Por lo tanto, la 
mayoría de los encuestados afirman que la experiencia de los colaboradores en su área de 
trabajo les ayuda a ser más eficientes dentro de la empresa. 
 
Tabla 5 Barra de Conocimiento de la dimensión – Desempeño Laboral    
CONOCIMIENTO (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido ALGUNAS VECES 5 16,7 16,7 16,7 
CASI SIEMPRE 12 40,0 40,0 56,7 
SIEMPRE 13 43,3 43,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
                                                       
Interpretación: En al grafico N° 28, 
¿Considera usted que las capacitaciones 
que brinda la empresa ayudan en el 
desempeño de los colaboradores? de 30 
colabores encuestados el 43,33% 
manifiesta que “siempre”, las 
capacitaciones que brinda la empresa 
ayuda en el desempeño de los 
colaboradores un 40,00% “casi siempre” las capacitaciones que brinda la empresa ayuda en 
Grafico 4: Hbilidades. 
 






el desempeño de los colaboradores y con un bajo porcentaje del 16,67% “algunas veces”. 
las capacitaciones que brinda la empresa ayudan en el desempeño de los colaboradores? Por 
lo tanto, la mayoría de los encuestados afirman que las capacitaciones que brinda la empresa 
ayuda en el desempeño de los colaboradores. 
 
Tabla  N°6 Barra de actitudes de la dimensión – Desempeño Laboral   
ACTITUDES (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido CASI SIEMPRE 20 66,7 66,7 66,7 
SIEMPRE 10 33,3 33,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
Interpretación: En al grafico N° 29 ¿Considera 
usted que el compromiso organizacional que 
existe ayuda, a los colaboradores de la 
empresa?, de 30 colabores encuestados el 
66,67% indica que “casi siempre” Considera 
que el compromiso organizacional que existe 
ayuda, a los colaboradores de la empresa y un 
33,33% “siempre. Considera que el 
compromiso organizacional que existe ayuda 
a los colaboradores de la empresa. Por lo 
tanto, la mayoría de los encuestados afirman que el compromiso organizacional que existe, 
























3.2  Prueba de normalidad – correlación lineal   
 
Según Bernal (2010) “El estudio de regresión y correlación es un método estadístico usado 











1. Prueba de Hipótesis de Normalidad.  
Hipótesis General 
Existe influencia entre la motivación y el desempeño laboral del Consorcio Transporte 
Arequipa S.A., Rímac, 2018. 
I. Planteo de hipótesis de relación. 
Ho: R=0; No existe influencia entre la motivación y el desempeño laboral del 
Consorcio Transporte Arequipa S.A., Rímac, 2018. 
Ha: R>0; Existe influencia entre la motivación y el desempeño laboral del Consorcio 
Transporte Arequipa S.A., Rímac, 2018   
II. Significancia y decisión  
III. Sig. T= 0,05;    Nivel de confianza: 95%  
a) Si Sig.E < Sig.T, entonces, se rechaza Ho.  











I. Estadística de contraste de hipótesis:  
Cuadro N°6: Niveles de contraste de hipótesis  
Correlación de motivación gerencial y desempeño laboral. 
Correlaciones 
 motivacion (agrupado) 
desempeño laboral 
(agrupado) 
motivacion (agrupado) Correlación de Pearson 1 ,492** 
Sig. (bilateral)  ,006 
N 30 30 
desempeño laboral (agrupado) Correlación de Pearson ,492** 1 
Sig. (bilateral) ,006  
N 30 30 
Fuente: elaboración del investigador  
TABLA 6.  Correlación de motivación gerencial y desempeño laboral.  
 
Interpretación: El cuadro N°6 se observa el resultado de la aplicación del instrumento con 
una población 30, teniendo una correlación de 0.492 para ambas variables, comparado con 
los niveles de correlación del cuadro N° 5 existe una correlación positiva moderada o media; 
y la significancia  bilateral encontrada es 0.006, con un 95% de confianza el p-valor = 0.000 
< (α)=0.05, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, por lo 
que la Motivación predomina en el Desempeño Laboral del consorcio Transporte Arequipa 
S.A., Rímac, 2018. 
Correlación de Procesos y desempeño laboral. 
Correlaciones 
 PROCESOS (agrupado) 
desempeño laboral 
(agrupado) 
PROCESOS (agrupado) Correlación de Pearson 1 ,460* 
Sig. (bilateral)  ,010 
N 30 30 
desempeño laboral (agrupado) Correlación de Pearson ,460* 1 
Sig. (bilateral) ,010  
N 30 30 
Fuente: elaboración del investigador 
TABLA 7.  Correlación de Procesos y desempeño laboral. 
 
Interpretación: El cuadro N°7 se observa el resultado de la aplicación del instrumento con 
una población 30, teniendo una correlación de 0.460 para ambas variables, comparado con 
los niveles de correlación del cuadro N° 5 existe una correlación significativa positiva 
moderada o media; y la significancia  bilateral encontrada es 0.010, con un 95% de confianza 
el p-valor = 0.000 < (α)=0.05, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna, por lo que que la Motivación predomina en el Desempeño Laboral del consorcio 














METAS ESPECIFICAS (agrupado) Correlación de Pearson 1 ,358 
Sig. (bilateral)  ,052 
N 30 30 
desempeño laboral (agrupado) Correlación de Pearson ,358 1 
Sig. (bilateral) ,052  
N 30 30 
  
TABLA 8.  Correlación de Metas específicas y desempeño laboral  
 
Interpretación: El cuadro N°8 se observa el resultado de la aplicación del instrumento con 
una población de 30 empleados, teniendo una correlación de 0.358 para ambas variables, 
comparado con los niveles de correlación del cuadro N° 5 existe una correlación significativa 
positiva baja o débil; y la significancia  bilateral encontrada es 0.052, con un 95% de 
confianza el p-valor = 0.000 < alfa (α)=0.05, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna, por lo que que la Motivación predomina en el Desempeño Laboral 
del consorcio Transporte Arequipa S.A., Rímac, 2018. 
 







COMPORTAMIENTO (agrupado) Correlación de Pearson 1 ,666** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 30 30 
desempeño laboral (agrupado) Correlación de Pearson ,666** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 30 30 
Fuente: elaboración del investigación  
 
TABLA 9.  Correlación de Comportamiento y desempeño laboral  
 
Interpretación: El cuadro N°9 se observa el resultado de la aplicación del instrumento con 
una población 30, teniendo una correlación de 0.666 para ambas variables, comparado con 
los niveles de correlación del cuadro N° 5 existe una correlación significativa positiva alta o 
considerable; y la significancia  bilateral encontrada es 0.000, con un 95% de confianza el 
p-valor = 0.000 < (α)=0.05, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna, por lo que que la Motivación predomina en el Desempeño Laboral del consorcio 





2. Prueba de regresión lineal (chip cuadrado) 
La motivación influye en el desempeño laboral del Consorcio Transporte Arequipa S.A., 
Rímac, 2018  
I. Planteamiento de hipótesis.  
Ho: La motivación no influye en el desempeño laboral del Consorcio Transporte Arequipa 
S.A., Rímac, 2018. 
Ha: La motivación influye en el desempeño laboral del Consorcio Transporte Arequipa 
S.A., Rímac, 2018  
II. Significancia y decisión.  
Sig. T= 0,05; Nivel de aceptación: 95% 
a) Si Sig.E < Sig.T, entonces, se rechaza Ho. 
b) Si Sig.E > Sig.T, entonces, aceptamos Ho. 
 
III. Estadística de contraste de hipótesis  
 






Error típ. de la 
estimación 
Estadísticos de cambio 





Sig. Cambio en 
F 
1 .492a .242 .215 .462 .242 8.920 1 28 .006 
a. Variables predictoras: (Constante), motivación (agrupado) 
TABLA 10. Correlación Lineal – chip cuadrado 
 
Interpretación: “En el cuadro N° 10 Se observa el resultado del coeficiente de Pearson R0= 
0,492, R1.= 0,242, con un valor de con un 95% de confianza el p-valor = 0.000 < (α)=0.05, 
con un nivel de significancia de 0.006, se rechaza la Ho. Y se acepta la hipótesis Ha, 
demostrando que la motivación predomina en el desempeño laboral de la empresa, así mismo 
el cuadro muestra un grado de libertad (gl) es de 1 y un Fisher (f) de 8.920 lo que significa 
que la variable motivación y sus dimensiones influye en la variable dependiente desempeño 











Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadrática F Sig. 
1 Regresión 1.901 1 1.901 8.920 .006b 
Residual 5.966 28 .213   
Total 7.867 29    
a. Variable dependiente: desempeño laboral (agrupado) 
b. Variables predictoras: (Constante), motivación (agrupado) 
TABLA  N°11. Anova 
 
Interpretación: “En el cuadro N° 11 Se observa el análisis de ANOVA donde el valor de 
“sig.” es de 0,006 siendo menor a 0,05 del nivel de significancia, entonces se rechaza la 
hipótesis nula (Ho), por lo tanto se acepta la Hipótesis alterna (Ha), y se afirma con un nivel 
de confianza del 95%, que la motivación predomina en el desempeño laboral  del Consorcio 
Transporte Arequipa, Rímac, 2018, así mismo el cuadro muestra un F= 8.920 (Fisher) y un 
GL= 29 (grado de libertad) lo que significa que la variable motivación gerencial y sus 
dimensiones: procesos, metas específicas y comportamiento predominan en la variable 
dependiente desempeño laboral y sus dimensiones.” 
Coeficientesa 
Modelo 
Coeficientes no estandarizados Coeficientes tipificados 
t Sig. 
B Error típ. Beta 
1 (Constante) 1.153 .382  3.014 .005 
motivacion (agrupado) .492 .165 .492 2.987 .006 
a. Variable dependiente: desempeño laboral (agrupado) 
TABLA 12. Coeficientes 
 
Interpretación: “En el cuadro N°12 se observa que Bo= 1,153 con un nivel de sig. de 0,005 
y B1=0,492 con un nivel de sig. de 0,06 siendo ambas menor a 0,05 el nivel de significancia; 
por lo tanto, se afirma con un 95% de confianza que la motivación predomina en el 













 1.7.2.  Hipótesis Específica 1.  
Los procesos de la motivación influyen en el desempeño laboral del Consorcio de 
Transportes Arequipa S.A., Rímac, 2018 
Planteamiento de Hipótesis  
 
Ho: Los procesos de la motivación influyen en el desempeño laboral del Consorcio de 
Transporte Arequipa S.A., Rímac, 2018. 
 
Ha: Los procesos de la motivación influyen en el desempeño laboral del Consorcio 
Transporte Arequipa S.A., Rímac; 2018.  
 
II. Significancia y decisión 
 Sig. T= 0,05; Nivel de aceptación: 95%  
a) Si Sig.E < Sig.T, entonces, se rechaza Ho 




IV. Estadística de contraste de hipótesis 
 






Error típ. de la 
estimación 
Estadísticos de cambio 





Sig. Cambio en 
F 
1 .460a .212 .184 .471 .212 7.527 1 28 .010 
a. Variables predictoras: (Constante), PROCESOS (agrupado) 
 
TABLA 13. 
Interpretación: “En el cuadro N° 13 Se contempla el resultado del coeficiente de Pearson 
R0= 0,460, R1.= 0,212, con un valor de Sig de 0.010 lo que es menor a 0.05, aceptando la 
hipótesis Ha, demostrando que los procesos influyen en el desempeño laboral del Consorcio 
Transporte Arequipa, Rímac, 2018, así mismo el cuadro muestra un grado de libertad (gl) es 
de 1 y un Fisher (f) de 7.527 lo que significa que la dimensión procesos influye en la variable 









Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadrática F Sig. 
1 Regresión 1.667 1 1.667 7.527 .010b 
Residual 6.200 28 .221   
Total 7.867 29    
a. Variable dependiente: desempeño laboral (agrupado) 
b. Variables predictoras: (Constante), PROCESOS (agrupado) 
TABLA 14 
 
Interpretación: “En el cuadro N° 14 Se contempla el análisis de ANOVA donde el valor de 
“sig.” es de 0,010 siendo menor a 0,05 del nivel de significancia, entonces se rechaza la 
hipótesis nula (Ho), por lo tanto se acepta la Hipótesis alterna (Ha), y se afirma con un nivel 
de confianza del 95%, que la motivación predomina en el desempeño laboral  del Consorcio 
Transporte Arequipa, Rímac, 2018, así mismo el cuadro muestra un F= 7.527 (Fisher) y un 
GL= 29 (grado de libertad) lo que significa que la dimensión procesos de la variable 




Coeficientes no estandarizados Coeficientes tipificados 
t Sig. 
B Error típ. Beta 
1 (Constante) 1.600 .258  6.208 .000 
PROCESOS (agrupado) .500 .182 .460 2.744 .010 
a. Variable dependiente: desempeño laboral (agrupado) 
TABLA 15 
 
Interpretación: “En el cuadro N°15 se observa que Bo= 1,600 con un nivel de sig. de 0,000 
y B1=0,500 con un nivel de sig. de 0,010 siendo ambas menor a 0,05 el nivel de 
significancia; por lo tanto, se afirma con un 95% de confianza que la los procesos influye en 


















Hipótesis específica 2: 
Las metas definidas influyen en el desempeño laboral del Consorcio de Transportes 
Arequipa S.A., Rímac, 2018. 
I. Planteamiento de hipótesis 
Ho: Las metas definidas influyen en el desempeño laboral del Consorcio Transporte 
Arequipa S.A.; Rímac, 2018. 
Ha: Las metas definidas influyen en el desempeño laboral del Consorcio Transporte 
Arequipa S.A., Rímac, 2018. 
II. Significancia y decisión 
 Sig. T= 0,05; Nivel de aceptación: 95%  
a) Si Sig.E < Sig.T, entonces, se rechaza Ho 
b) Si Sig.E > Sig.T, entonces, aceptamos Ho. 
III. Estadística de contraste de hipótesis 
 






Error típ. de la 
estimación 
Estadísticos de cambio 





Sig. Cambio en 
F 
1 .358a .128 .097 .495 .128 4.106 1 28 .052 
a. Variables predictoras: (Constante), METAS ESPECIFICAS (agrupado) 
TABLA 16.  
 
Interpretación: “En el cuadro N° 16 Se contempla el resultado del coeficiente de Pearson 
R0= 0,358, R1.= 0,128, con un valor de Sig de 0.052 lo que es menor a 0.05, aceptando la 
hipótesis Ha, demostrando que los metas específicas influyen en el desempeño laboral del 
Consorcio Transporte Arequipa S.A., Rímac, 2018. Así mismo el cuadro muestra un grado 
de libertad (gl) es de 1 y un Fisher (f) de 4.106 lo que significa que la dimensión metas 










Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadrática F Sig. 
1 Regresión 1.006 1 1.006 4.106 .052b 
Residual 6.861 28 .245   
Total 7.867 29    
a. Variable dependiente: desempeño laboral (agrupado) 
b. Variables predictoras: (Constante), METAS ESPECIFICAS (agrupado) 
TABLA 17.  
 
Interpretación: “En el cuadro N° 17 Se contempla el análisis de ANOVA donde el valor de 
“sig.” es de 0,052 siendo menor a 0,05 del nivel de significancia, entonces se rechaza la 
hipótesis nula (Ho), por lo tanto se acepta la Hipótesis alterna (Ha), y se afirma con un nivel 
de confianza del 95%, que las metas específicas influye en el desempeño laboral  del 
Consorcio Transporte Arequipa S.A., Rímac, 2018, así mismo el cuadro muestra un F= 4.106 
(Fisher) y un GL= 29 (grado de libertad) lo que significa que la dimensión metas específicas 





Coeficientes no estandarizados Coeficientes tipificados 
t Sig. B Error típ. Beta 
1 (Constante) 1.725 .282  6.113 .000 
METAS ESPECIFICAS (agrupado) .232 .115 .358 2.026 .052 
a. Variable dependiente: desempeño laboral (agrupado) 
TABLA 18.  
 
Interpretación: “En el cuadro N°18 se contempla que Bo= 1,725 con un nivel de sig. de 0,000 
y  B1=0,232 con un nivel de sig. de 0,052 siendo ambas menor a 0,05 el nivel de 
significancia; por lo tanto se afirma con un 95% de confianza que la los procesos influye en 











Hipótesis específica 3: 
El comportamiento del personal influye en el desempeño laboral del Consorcio de 
Transportes Arequipa S.A., Rímac, 2018. 
I. Planteamiento de hipótesis 
Ho: El comportamiento del personal influye en el desempeño laboral del Consorcio 
Transportes Arequipa S.A., Rímac, 2018. 
Ha: El comportamiento del personal influye en el desempeño laboral del Consorcio 
Transporte Arequipa S.A., Rímac; 2018. 
II. Significancia y decisión 
 Sig. T= 0,05; Nivel de aceptación: 95%  
a) Si Sig.E < Sig.T, entonces, se rechaza Ho 
b) Si Sig.E > Sig.T, entonces, aceptamos Ho. 
 
III.Estadística de contraste de hipótesis 






Error típ. de la 
estimación 
Estadísticos de cambio 





Sig. Cambio en 
F 
1 .666a .443 .424 .395 .443 22.308 1 28 .000 
a. Variables predictoras: (Constante), COMPORTAMIENTO (agrupado) 
TABLA 19. 
 
Interpretación: “En el cuadro N° 19 Se observa el resultado del coeficiente de Pearson R0= 
0,666, R1.= 0,443, con un valor de Sig de 0.000 lo que es menor a 0.05, aceptando la 
hipótesis Ha, demostrando que el comportamiento influyen en el desempeño laboral del 
Consorcio Transporte Arequipa S.A., Rímac, 2018. Así mismo el cuadro muestra un grado 
de libertad (gl) es de 1 y un Fisher (f) de 22.308 lo que significa que la dimensión metas 











Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadrática F Sig. 
1 Regresión 3.488 1 3.488 22.308 .000b 
Residual 4.378 28 .156   
Total 7.867 29    
a. Variable dependiente: desempeño laboral (agrupado) 
b. Variables predictoras: (Constante), COMPORTAMIENTO (agrupado) 
TABLA 20. 
 
Interpretación: “En el cuadro N° 20  Se observa el análisis de ANOVA donde el valor de 
“sig.” es de 0,000 siendo menor a 0,05 del nivel de significancia, entonces se rechaza la 
hipótesis nula (Ho), por lo tanto se acepta la Hipótesis alterna (Ha), y se afirma con un nivel 
de confianza del 95%, que el comportamiento influye en el desempeño laboral  del Consorcio 
Transporte Arequipa S.A., Rímac, 2018, así mismo el cuadro muestra un F= 22.308 (Fisher) 
y un GL= 29 (grado de libertad) lo que significa que la dimensión comportamiento de la 




Coeficientes no estandarizados Coeficientes tipificados 
t Sig. 
B Error típ. Beta 
1 (Constante) .919 .294  3.122 .004 
COMPORTAMIENTO (agrupado) .595 .126 .666 4.723 .000 
a. Variable dependiente: desempeño laboral (agrupado) 
TABLA 21. 
 
Interpretación: “En el cuadro N°21 se observa que Bo= 0,919 con un nivel de sig. de 0,004 
y  B1=0,595 con un nivel de sig. de 0,004 siendo ambas menor a 0,05 el nivel de 
significancia; por lo tanto se afirma con un 95% de confianza que el comportamiento influye 














Para crear similitudes o discrepancias de la investigación con otros autores se consideraron 
los aspectos similares, diferencias con otros estudios realizados en el país y estudios 
extranjeros. 
 
La hipótesis de la investigación y los resultados se han confirmado. 
 
5.1. Discusión por objetivos. 
 
El objetivo general de la pesquisa es determinar cómo Influye la motivación en el desempeño 
laboral del consorcio transportes Arequipa S.A., Rímac, 2018.; El objetivo específico 1 
Determinar cómo Influyen los procesos de la motivación gerencial en el desempeño laboral 
del Consorcio de Transportes Arequipa S.A., Rímac, 2018. El objetivo específico 2 fue 
Determinar cómo influyen las metas específicas en el desempeño laboral del Consorcio de 
Transportes Arequipa S.A., Rímac, 2018 y El objetivo específico 3 Determinar cómo 
influye el comportamiento del personal en el desempeño laboral del Consorcio de 
Transportes Arequipa S.A., Rímac, 2018., de acuerdo a la prueba de correlación lineal de 
Pearson muestra: que (R=0.492), R cuadrado= 0.242, conforme a los niveles de correlación 
del cuadro N° 05, existe una correlación positiva moderada o media; de igual manera se 
observa que la significancia encontrada es 0.006 es menor al nivel de significancia de 0.05 
(0,00 < 0,05); 95% nivel de confianza, y una población de 30, por lo que podemos decir que 
la Motivación Gerencial influye en el Desempeño Laboral del consorcio Transporte 
Arequipa S.A., Rímac, 2018 
El resultado de la investigacion es similar con lo obtenido por Mónica Ivette Sum 
Mazariegos (2015)., cuyo objetivo general, determinar la influencia de la motivación en el 
desempeño laboral en los colaboradores administrativos de la organización, ambos resultados 
muestran que la Motivación gerencial influye en desempeño laboral, pues los procesos 
apropiados, metas específicas y un adecuado comportamiento del personal en las actividades 
en su centro de labores indican el nivel de motivación. Así mismo el objetivo general es 
coherente con los objetivos específicos y la conclusión por lo que se ratifican. Resultando 







DISCUSIÓN DE HIPOTESIS  
 
La hipótesis general es la motivación influye en el desempeño laboral del Consorcio de 
Transportes Arequipa S.A., Rímac, 2018., como hipótesis especifica uno es: los procesos 
de la motivación gerencial influyen en el desempeño laboral del Consorcio de Transportes 
Arequipa S.A., Rímac, 2018; como hipótesis especifica dos es: Las metas específicas 
influyen en el desempeño laboral del Consorcio de Transportes Arequipa S.A., Rímac, 
2018.; y como hipótesis especifica tres es: El comportamiento del personal influye en el 
desempeño laboral del Consorcio de Transportes Arequipa S.A., Rímac, 2018. La 
investigación realizada por  Mónica Ivette Sum Mazariegos (2015), es similar porque 
sostiene que la motivación  influye en el desempeño de los trabajadores. Ambas hipótesis se 
ratifican pues el planteamiento es conforme a los resultados, se han planteado correctamente. 
 
DISCUSIÓN POR METODOLOGIAS  
 
En la pesquisa aplica el método hipotético- deductivo, el tipo fue aplicada, el diseño fue no 
experimental – transversal, y el nivel utilizado fue descriptivo- explicativo- causal, esta 
investigación es coherente con la metodología de la investigación realizada por   
Patricia del Carmen Enrique Loredo (2014) quien planteo la metodología de nivel 
Descriptiva – explicativa y diseño transversal. La cual le permitió lograr resultados positivos 
para mejorar los sistemas de comunicación en la empresa logrando eficientemente los 
resultados, metas y objetivos institucionales. Por lo que la información que produce ayudara 
a realizar investigaciones relevantes para aplicar a la realidad.  
 
DISCUSIÓN POR TEORIAS 
 
La investigación tuvo como variable independiente Motivación gerencial, y como variable 
dependiente el desempeño laboral, para el efecto utilizo distintos autores de las cuales se 
resaltan los siguientes: 
 
La investigación tiene como base teórica principal a Hezberg, (1966), Según el autor señaló 
“la existencia de dos factores que relacionan la motivación: factor higiene, afiliado con la 





fundamenta encontrar una igualdad entre ambos factores de higiene y motivadores, cuando 
un colaborador labora en condiciones de higiene inadecuados tiene como consecuencia la 
insatisfacción laboral.”  
SE ACEPTAN: la teoría planteada por Steers, Porter, y Bigley (2004) pues han definido que 
la motivación y la energía orientan la conducta de las personas. Sin embargo, la motivación 
laboral no solo anima a los colaboradores a tomar acción, sino que además ayuda la forma, 
administración, magnitud y durabilidad de la conducta”. Los autores recalcan la importancia 
de la Motivación gerencial en la Desempeño laboral para lograr resultados en los procesos, 
metas específicas en cada área y lograr un comportamiento adecuado de los colaboradores. 
Ambas teorías sirvieron para desarrollar la investigación y obtener resultados. 
 
DISCUSIÓN POR CONCLUSIÓN  
 
Las conclusiones de la investigación muestran que la motivación influye en el desempeño 
laboral. Lo que significa que la motivación es energia que impulsa al ser a actuar y lograr 
las metas, así como modificar un determinado comportamiento. Es coherente el resultado de 
la investigación propuesta por Mónica Ivette Sum Mazariegos (2015) en su tesis: 
Motivación y desempeño laboral, quien recalca que la motivación predomina en el 

























Se ha determinado que la motivación influye en el desempeño laboral, pues esta fuerza 
impulsa al individuo a actuar y perseguir las metas así como modificar un determinado 
comportamiento. 
 
Se ha determinado que los procesos de la motivación gerencial influyen en el desempeño 
laboral con una adecuada capacitación, buenas relaciones interpersonales y competencias 
laborales eficientes. 
 
Se ha determinado que las metas especificas influyen en el desempeño laboral para el 
cumplimiento de objetivos, generando superación, satisfacción y coordinación en la 
organización. 
 
Se ha determinado que el comportamiento del personal influye en el desempeño laboral 






















Tomando como base los resultados obtenidos en la investigación, podemos opinar lo 
siguiente: 
Se recomienda motivar al personal con incentivos económicos, laborables para lograr los 
cumplimientos en los resultados de la empresa.  
Se recomienda planificar, programar la capacitación a los colaboradores en el 
establecimiento de los objetivos, competencias laborales de forma específica a cada uno de 
los cargos y/o áreas, para el desarrollo de la organización.  
Establecer objetivos claros y realizables para que los colaboradores tengan conocimiento y 
lo puedan cumplir de forma eficaz, trabajando en equipo y aplicando estrategias, logrando 
un compromiso organizacional.  
 Establecer responsabilidades a cada uno de los colaboradores de la empresa generando 
competencias interpersonales para el logro de superación y satisfacción hacia los mismos 
colaboradores, generando experiencia, asertividad, comunicación y puntualidad para el 
cumplimiento de objetivos.  
Fortalecer la ética empresarial en los colaboradores, generando iniciativa individual y 














Tomando como base los resultados obtenidos en la investigación, podemos exponer lo 
siguiente: 
 
Primero: Se propone mejorar en las metas específicas, con la finalidad de modernizar los 
procesos de crecimientos en las áreas en la vida de una persona, donde implica mejoras en 
las relaciones humanas, intelectual, física y profesional. Estableciendo la armonía en los 
aspectos para conseguir una motivación. 
 
Segundo: Se propone mejorar en el sistema de procesos de motivacion, con la finalidad de 
mejorar las competencias en la personalidad, comportamiento donde obtendremos un 
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CUESTIONARIO PARA ENCUESTAS AL PERSONAL CONSORCIO DE 
TRANSPORTES AREQUIPA 
Instrumento de Medición 
Mis saludos cordiales, el siguiente interrogatorio servirá para elaborar una tesis acerca de la 
“Motivación gerencial y su influencia en el desempeño laboral del Consorcio de Transportes 
Arequipa S.A., Rímac, 2018”.  
Quisiera solicitarle su participación para el desarrollo de las siguientes interrogantes, cabe precisar 
que sus respuestas serán reservado. Las respuestas de todos los encuestados serán el sustento de la 















 DIMENSIÓN 1: PROCESO      
1 
¿La empresa Consorcio Transporte Arequipa S.A, brinda 
capacitación a sus colaboradores? 
     
2 
¿Las emociones percibidas por el personal de la empresa son 
motivadores para el logro de metas específicas?  
     
3 
¿Las relaciones interpersonales que existe en la empresa modifican 
positivamente los comportamientos de los trabajadores?      
4 
¿Considera usted que la competencia laboral existente en la empresa 
ayuda en su desempeño? 
     
 DIMENSIÓN 2: METAS ESPECIFICAS      
5 
¿Los objetivos de superación del personal ayudan al logro de las 
metas en la empresa?  
     
6 
¿Considera usted que la empresa ayuda con la superación del 
personal? 
     
7 
¿Considera usted que los sueldos asignados al colaborador satisfacen 
sus expectativas?  
     
8 
Considera usted que el personal de la empresa trabaja en 
coordinación para el cumplimiento de los objetivos. 
     
 DIMENSIÓN 3: Comportamiento      
9 ¿Las actividades y acciones de la empresa se cumplen con eficiencia?       
10 
¿El personal que labora en la empresa desarrolla sus tareas con la 
aptitud positiva? 
     
11 
¿Cree Usted que responsabilidad gerencial contribuye en el 
desempeño laboral de la empresa?  
     
12 
¿Cree usted que las actividades que se realiza en la empresa se 
cumplen con eficacia?  
     
13 
¿La ética implantada en la empresa ayuda a los colaboradores en el 
comportamiento y cumplimiento de tareas asignadas?  
     
 DIMENSIÓN 1: HABILIDADES      
14 
Considera usted que los trabajadores son proactivos al momento de 
cumplir los deberes a un tiempo establecido por la empresa. 
     
15 
Considera usted que los colaboradores demuestran capacidad en su 
puesto de trabajo en la empresa  
     
16 
Se desarrollan las actividades en grupos de trabajo en equipo en la 
empresa. 
     
17 
Considera Ud. que la experiencia de los colaboradores en su área de 
trabajo les ayuda a ser más eficientes dentro de la empresa. 
     
18 
¿Los colaboradores de la empresa demuestran una conducta asertiva 
en el área donde desempeña sus funciones? 
     
19 
¿Considera usted que la comunicación existente en la empresa es la 
correcta? 
     






¿Considera Usted que el personal   de la empresa demuestra iniciativa 
en su labor desempeñada?  
     
21 
¿Las competencias profesionales del personal ayudan a consolidar 
los objetivos de la empresa?  
     
22 
 ¿Considera usted que las instrucciones recibidas de la empresa son 
claras para el cumplimiento de los objetivos en la empresa 
     
23 
La estrategia definida vincula el desempeño del trabajador con las 
habilidades y conocimientos definidos para lograr objetivos de la 
empresa. 
     
24 
La información que brinda la empresa es necesaria para el desempeño 
del colaborador. 
     
25 
Considera usted que las capacitaciones que brinda la empresa ayuda 
en el desempeño de los colaboradores. 
     
 DIMENSIÓN 3: ACTITUDES      
26 
considera usted la puntualidad de los colaboradores ayuda en el 
cumplimiento de los objetivos de la empresa 
     
27 
Considera usted que el compromiso organizacional que existe en la 
empresa ayuda a los colaboradores de la empresa  
     
28 
Considera usted que el involucramiento de los colaboradores en el 
puesto de trabajo ayuda en el desempeño laboral en la empresa  
     
29 
¿La motivación gerencial influye en el desempeño laboral de la 
empresa? 
     
30 
¿Los procesos de la motivación influyen en el desempeño laboral de 
la empresa?  
     
31 
¿Las metas definidas influyen en el desempeño laboral de la 
empresa?  
     
32 
¿El comportamiento del personal influye en el desempeño laboral de 
la empresa? 
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